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Sawyer & Griffin 1993; 開本・和多田, 2012)。なぜならば、前述したように、「ある物事につ
















































































































































































































































































































































































































表 2-1 組織内の集団の分類(上田, 2003) 
 
 







































































有し、それらを組み合わせて多様な行動に結びつけていくことで発生する(Argote et al., 
2001; Sarin & McDermott, 2003)。 
	 このような学習プロセスにおいて、チームが正しい方向に向けて学習を行うためには、
過去の経験を解釈し、新たな認識に到達するためのメタレベルの学習が重要となる(Argyris 
& Schön, 1978; West, 1996)。チームによる集合的なリフレクション(内省)の度合いを意味す
るチーム・リフレキシビティ(team reflexivity)が高いほど、メンバーは自らのチームを環境
に適合させ、チーム・パフォーマンスを向上させることが可能となるのである(West, 1996; 



















行動が含まれる(e.g., West, 1996; Tjosvold, Tang & West, 2004)。後の研究でも、若干の差異は
あるものの、チーム学習のプロセスにはチーム内での目標や手続きの共同構築、成果や方
法に対するフィードバックやリフレクション、実験や多様な探求といった行動が含まれる
(e.g., Van den Bossche et al., 2006; Raes, Decuyper, Lismont, Van den Bossche, Kyndt, Demeyere, 
& A Dochy, 2012)。 
	 このように、チーム学習はメンバー間の知識の相互作用に関わる多様な学習行動を包含
する一連のプロセスである。しかしながら、Edmondson, Dillon & Roloff(2007)が指摘するよ
うに、多くの研究者は各々の多様な定義を元に、チーム学習行動を単一の構成概念として
測定してきた(e.g., Edmondson, 1999; Sarin & McDermott, 2003; Tjosvold et al., 2004; Van den 










Savelsbergh, van den Heijden, and Poell(2009)は、複数の構成概念に弁別した尺度を作成して
いる。Edmondson(1999)の定義と他の先行研究をベースとした、チーム学習行動多次元尺度



























	 経営組織内におけるモデリングに関する研究としては、経営理念浸透(金井, 1977; 高
尾・王, 2012)のテーマで適用されてきた。古くから社会心理学では、「重要な他者(significant 
others)」が個人の社会行動に強い影響を与えるとされる(Cooley, 1992)。また、社会的アイ
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高い方がチーム力は高いという議論(e.g., Barrick et al., 1998)がある一方で、社会的結合とチ
ーム学習は関係しないという議論もあり(Edmondson, 1999; Van den Bossche et al., 2006)、一
貫した見解は得られていない(Raes et al., 2012)。また、本論文でこれまで指摘してきたのと
同様に、チーム学習行動の次元によって、その学習行動を促進する要因が異なる可能性が
あるだろう(Wong, 2004)。 













































































































とえば、チーム学習の創造的な成果として 2.3.2 で述べた製品の革新性(Sarin & McDermott, 





























































	 このように、Woodman et al. (1993)は創造性を個人、グループ、組織の各レベルでとらえ、
それぞれの創造性を規定する要因をパーソナリティ特性、集団特性、組織特性から抽出し































































































































て「個人レベルの行動変容」に着目する立場(e.g., Argote et al., 2001; Sarin & McDermott, 2003)

























































(Edmondson, 1999; Wong, 2004; Van den Bosshe et al., 2006, Raes et al., 2012)、個人に対して権
限を付与する民主的リーダーシップ(Sarin & McDermott, 2003)、職務志向性・対人志向性の



























































































































図 3-1 集団特性、チーム学習、創造的成果の関係性(研究モデル) 
 
 







et al., 2001; 鈴木, 2004; Wong, 2004; Savelsbergh et al., 2009; Decuyper et al., 2010)、共有された
情報を元にしてチームの行動や成果が目標に結びついているか評価・解釈し、新たな探求
へ結びつける「リフレクション」(West, 1996; Edmondson, 1999, 2002; Argote et al., 2001; Sarin 
& McDermott, 2003; 鈴木, 2004; Savelsbergh et al., 2009; Decuyper et al., 2010)、再解釈された
経験や知識を多様なアクションに結びつける「知識の多様化」(West, 1996; Edmondson, 1999, 
2002; Argote et al., 2001; Sarin & McDermott, 2003; 鈴木, 2004; Wong, 2004; Savelsbergh et al., 
2009; Decuyper et al., 2010)の 3 次元を想定する。 
 
 
	 3.2.2. 創造的成果 
 
	 ビジネスにおける創造性は「製品、サービス、プロセス、および、手段において、新奇

























	 3.2.3. 集団特性 
 




































































































項目を作成した。調査票を配布した 180 校のうち、42.22%である 76 校から回答を得た。
回答者は 209 名であり、そのうち、質問項目への回答に欠損のあった 11 名を分析から除外
し、198 名の回答データを分析に使用した。この回答データの内訳を表 3-1 に示す。チー
ムの平均人数は 10.54 名(SD=7.16)、平均取組期間は 2.89 年(SD=1.11)であった。職種別の























20	 5 1 0 0 6
30	 16 7 4 6 33
40	 20 10 8 12 50
50	 11 5 16 32 64
60	 5 7 13 19 44
 0 0 0 1 1
















































































表 3-2 調査に用いた質問項目 
 



























































































































※ チーム内で仕事の方法を確認し合うために時間を割いてきた。 .958 -.081 -.053
※ チームの目標を確認する時間を持つように心がけてきた。 .842 -.044 .030
※ 仕事の方法に関する情報を共有することに時間を割いてきた。 .562 .064 .100
※ チームがうまく協力できているか、定期的にチェックしてきた。 .533 .150 .034
※ 従来とは異なる仕事の方法を考え出すことを奨励してきた。 .018 .884 -.124
※ 失敗を恐れずに、これまでとは違った仕事のやり方を試してきた。 .003 .784 -.113
※ 色々な方法を試すことで、結果の違いを確認してきた。 .021 .537 .208
※ 他のチームと比較して、パフォーマンスを分析してきた。 -.084 .448 .315
※ チーム内において、自分たちの行動が、期待していた成果に結びついているかチェックしてきた。 -.023 -.136 .940
※ チームの外に対し、自分たちの成果についてのフィードバックをもらうようにしてきた。 .047 -.066 .732
※ 常にチームの目標に立ち返り、行動するようにしてきた。 .053 .196 .567
※ 設定した目標について、お互いに具体的な言葉で説明し合ってきた。 .186 .169 .409
因子間相関 1 — .500 .662
2 — — .604






































※ チーム内の誰に対しても、気兼ねなくコミュニケーションを取っていた。 .899 -.052
※ 職種や役職の違いにこだわらず、気軽に話し合っていた。 .851 .002
※ お互いの長所を認め合っていた。 .663 .103
※ 和やかな雰囲気があった。 .646 .186
※ 意見を一致させようとする過度の圧力はなかった。 .519 -.149
※ それぞれのメンバーのやり方や考え方を受け入れ，活かしていた。 .484 .299
第２因子：集団凝集・職務志向性
※ チームの目標を達成しようという意気込みがあった。 -.019 .872
※ 新しいことに積極的に取り組む姿勢があった。 .031 .807
※ 一致団結して仕事に取り組む雰囲気があった。 .235 .679
※ 大学に対する帰属意識が強かった。 -.187 .659
※ チーム外からの批判や反対意見に対し、協力して対応していた。 .143 .542








質問項目で構成され、適合度指標は GFI=.833, AGFI=.796, CFI=.924, RMSEA=.063, 
AIC=685.505 となり、全ての指標が向上した。各因子について信頼性係数を求めたところ、
オーバーラップ学習で α=.841、リフレクション学習で α=.816、多様化学習で α=.792、創造
的成果で α=.888、個人尊重・対人志向性で α=.871、集団凝集・職務志向性で α=.855 と十分
な値を示した。そこで、各因子に対応する項目の平均を求め、これを各因子の下位尺度得
点とした。各変数(チームレベル)の記述統計量および相関行列を表 3-6 に示す。 
 














Edmondson, 2002; Decuyper et al., 2010)。 
	 なお、リフレクション学習は、チームのパフォーマンスに対するフィードバックを求め
合い、チームの目標との乖離を内省する学習である。すなわち、リフレクション学習は基
M SD 1 2 3 4 5 6
1 個人尊重・対人志向性 3.990 0.460 1
2 集団凝集・職務志向性 3.945 0.536 0.742*** 1
3 オーバーラップ学習 3.595 0.586 0.335** 0.487*** 1
4 リフレクション学習 3.536 0.468 0.426*** 0.560*** 0.596*** 1
5 多様化学習 3.209 0.557 0.466*** 0.687*** 0.560*** 0.638*** 1
6 創造的成果 3.783 0.483 0.503*** 0.619*** 0.470*** 0.630*** 0.737*** 1
注1　N=76













個々のメンバーでは導出できない新たな視点が生み出されるだろう(Tjosvold et al., 2004; 
Joo et al., 2012)。また、多様化学習によって、新たな職務遂行方法の実験や他チームと比較
したパフォーマンスの分析が行われれば、チームとして新たな知識・情報が獲得され、創
造的な成果が導出されるだろう(Edmondson, 2002; Wong, 2004)。 
	 最後に、集団特性がチーム学習行動および創造的成果に与える影響について述べる。社
会的な親密性が高いチームでは、チーム内の提案が無批判に受容される可能性がある





























	 図 3-3 では、図 3-2 に加えて、明確に否定できない因果関係を W1 から W3 の点線で示
している。W1 から W3 までのパスを含めたモデルが最も制約条件の緩いモデルである。
その後、W1, W2, W3 と順番にパス係数を 0 に固定していき、最終的に各パス係数が全て 0
に固定されたモデルが、図 3-2 の分析モデルとして示したモデルとなる。この手順でモデ
ル比較を行うことで、図 3-2 の分析モデルが最良のモデルとなるかどうかを検討する。 
	 各モデルの内容を整理したものを表 3-7 に示す。モデル１は図 3-2 に対し、W1 から W3
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までの全てのパスを引いた最も制約条件の緩いモデルである。モデル２はモデル１のうち、
W1 で示したオーバーラップ学習から創造的成果に対するパス係数を 0 に固定したモデル
である。モデル３はモデル２に加えて、W2 で示した集団凝集・職務志向性から創造的成
果に対するパス係数を 0 に固定したモデルである。モデル４はモデル３に加えて、W3 で
示した個人尊重・対人志向性から３つのチーム学習行動(オーバーラップ学習、リフレクシ
ョン学習、多様化学習)に対するパス係数を 0 に固定したモデルである。このモデル４は、
前節の図 3-2 に示した分析モデルと同一のモデルであり、制約条件の厳しいモデルである。 
 
 
























表 3-7 モデル比較に用いた４つのモデル 
No. 係数を 0 に固定したパス 
Model 1 なし 















節の表 3-7 で設定した４つのモデルを比較した結果を表 3-8 に示す。モデルの適合度を比
較した結果、モデル４の AGFI, CFI, RMSEA, AIC の各指標の値が最良であったため、本研













表 3-8 各モデルの適合度指標の比較結果 
 No. 係数を 0 に固定したパス GFI AGFI CFI RMSEA AIC 
Model 1 なし 0.987  0.720  0.991  0.167  43.104  
Model 2 W1 (オーバーラップ学習→創造的成果) 0.986  0.858  0.995  0.088  41.150  
Model 3 
W1 (オーバーラップ学習→創造的成果) 












図 3-4 創造的チーム学習モデルの分析結果(標準化推定値) 
  
"6CMIN=4.428, df=6, p=.619, GFI=.980, AGFI=.931, CFI=1.000, RMSEA=.000 
%1%N=76 































































































































































































同時に体系的な研究成果の蓄積を困難にしてきた(Edmondson et al., 2007)。一方、多次元的



































沢ら, 2009)、「社会的結合」「タスク結合」の相関係数が 0.70(Van den Bossche et al., 2006)と
















































あると主張されてきた(e.g., Argote et al., 2001)。また、これらの学習行動に関連する個人の


























































































よる因子分析を行い、負荷量が.40 に満たない 15 項目を削除した。最終的な因子分析結果
を表 4-1 に示す。結果として、前章で抽出した構造と同様の結果が得られた。内的整合性
























	 本章の仮説モデルを図 4-1 に示す。前章の分析結果にもとづき、以下の仮説を設定した。 
 
	 	 仮説１−１「オーバーラップ学習はリフレクション学習に正の影響を与える」 
	 	 仮説１−２「リフレクション学習は多様化学習に正の影響を与える」 
	 	 仮説２−１「オーバーラップ学習は創造的成果に直接影響しない」 
	 	 仮説２−２「リフレクション学習は創造的成果に正の影響を与える」 
1 2 3 4 5 6
  48. ÀÇ?¨½¬Ã¨Ï©ÃO`À¢ÕÌÒ±Á­À®¹£ .854 -.011 .207 -.086 -.118 -.025
44. ±ÓÉÀÄÇÃ¬¼¹N³¨O`À¢ÕÌÒ±Á­À®¹£ .818 -.086 .119 -.164 .166 .008
  43. ÀÇ?¨½¬Ã¨Ï©ÃÝôæßÕJ´Ò±Á­À®¹£ .778 .029 -.048 .015 -.058 .093
  49. ±ÓÉÀÆwªOÄÁÐÔÓÃ¨c¬Ð¢ÄiÕ$°Ò±Á­À®¹£ .759 .078 -.107 .178 -.054 -.008
47. ÉÀ2ÄÃ¬¼¹N³¨ÝôæßÕJ´Ò±Á­À®¹£ .730 -.109 -.024 .137 -.128 .116
45. ÉÀÆwªÄÁÐÔÓÃ¨ÝôæßÕJ´Ò±Á­À®¹£ .712 -.056 -.022 .014 .220 -.011
  46. ÀÇ^¾¬Ã¬¼¹c¬Ð¢&ÕgÀ®¹£ .684 .093 .083 .147 -.154 -.003
  41. ÉÀÄÇÃ¨N³¨c¬Ð¢dÕÒ±Á­À®¹£ .653 .036 -.162 .202 .142 -.115
42. 2Æ
ÎDvÄÁÐÔÓÃ¨O`À¢ÕÌÒ±Á­À®¹£ .522 .077 .011 -.260 .365 .075
  7. ynÎ:yÆ¨Ä±ºÔÐµ¢^Ä³#¼¿¨¹£ -.029 .865 -.040 -.036 .050 .035
  13. àôëÆÄ5³¿Í¢^ÅÃ¯ÜêíãÛôÞîòÕ!¼¿¨¹£ .022 .862 -.013 -.043 .023 -.003
  8. «¨ÆFÕÌ#¼¿¨¹£ -.001 .752 .049 .128 -.021 -.098
  1. %Î¬Ã)^­§¼¹£ -.043 .674 .026 -.114 -.083 .349
  4. ·Ó¸ÓÆìòäôÆÎÑOÎwªOÕ"°Óöb¬³¿¨¹£ .028 .615 -.050 .089 -.054 .177
  14. CÕ{²¶Ï©Á´Ò9Æ*ÇÃ¬¼¹£ .011 .436 .049 -.048 .030 -.098
  18. àôëÀÆO`Õk³#©¹ÌÄQÕ¨¿®¹£ -.002 .061 .960 -.120 -.027 -.066
  17. àôëÆi[Õk´ÒQÕH½Ï©Ä=­°¿®¹£ .038 -.132 .851 .032 .017 .013
  26. ÆO`Ä´ÒB+ÕR´Ò±ÁÄQÕ¨¿®¹£ -.013 .006 .602 .035 .061 .104
25. ÂÆÏ©ÃGÀÕ´Ò¬¢«¨ÄCÕx¯Ï©Ä³¿®¹£ -.008 .148 .572 .068 -.007 .020
  20. àôë­©É¯ À®¿¨Ò¬¢3ShÄà×áÚ³¿®¹£ -.043 -.053 .536 .105 .209 -.022
37. «¨ÆIe_Õk³Ã­Ð¢ÕÌ¿®¹£ .084 .032 .446 .343 -.150 -.044
11. àôëÁ³¿ÆCÆÉÁÉÑÕ³¿¨¹£ -.074 .103 .428 .106 .085 .181
  39. àôëÄ«¨¿¢z¹»Æ~­¢S;³¿¨¹EVÄuÈ½¨¿¨Ò¬à×áÚ³¿®¹£ .012 -.099 .094 .782 -.059 .047
  38. àôëÆ,Ä5³¢z¹»ÆEVÄ½¨¿ÆçÖôâäáÚÕÍÐ©Ï©Ä³¿®¹£ .017 .075 .095 .662 -.028 -.105
  28. 8ÄàôëÆi[Äp»Ñ¢~´ÒÏ©Ä³¿®¹£ .057 -.070 .077 .621 .171 .023
27. fÃÒc¬ÐuVÕU´ÒÏ©/³¿®¹£ .017 .033 -.068 .543 .319 .047
  33. 3³¹i[Ä½¨¿¢«¨Ä	hÃ}ÀP³#¼¿®¹£ .022 .200 .170 .402 .149 -.096
  32. <TÁÇfÃÒÆO`Õwª´±ÁÕ/³¿®¹£ .134 .058 .064 -.044 .688 -.009
  35. |¤ÃO`Õ´±ÁÀ¢uVÆ¨Õk³¿®¹£ .102 -.080 .116 .232 .482 -.022
  30. ÆàôëÁ]³¿¢åçØôéòßÕU³¿®¹£ -.102 -.105 -.012 .337 .481 .190
29. .KÕAÓµÄ¢±ÓÉÀÁÇ¼¹ÆÎÑOÕ³¿®¹£ .471 .070 -.047 -.098 .476 -.071
  2. {(u³¿Ä!ÑtË)^­§¼¹£ -.088 .391 .096 -.027 -.022 .665
  3. N³¨±ÁÄoXhÄ!ÑtË0­§¼¹£ .251 .225 -.074 -.072 .129 .539
  5. àôëÆi[ÕE³Ï©Á¨©C^Ê­§¼¹£ .095 .215 .000 .236 .045 .451
'1j 1 — .595 .499 .567 .587 .478
2 — — .518 .505 .399 .593
3 — — — .641 .333 .449
4 — — — — .402 .518
5 — — — — — .339


































































































	 モデル１からモデル４までの適合度指標の AGFI, RMSEA, AIC を比較した結果、最もモ
デルの当てはまりの良かったモデル３を採択した。なお、本章におけるすべての分析モデ





断される (豊田, 2007)。 
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係数を 0 に固定した 




















































































CGFI=.841, AGFI=.799, CFI=.924, RMSEA=.048, AIC=427.308 






































































CGFI=.841, AGFI=.799, CFI=.924, RMSEA=.048, AIC=427.308 

















































	 モデル１からモデル４までの適合度指標の AGFI, RMSEA, AIC を比較した結果、最もモ
デルの当てはまりの良かったモデル３を採択した。モデル３の多母集団同時分析の結果を













係数を 0 に固定した 



















































































CGFI=.843, AGFI=.801, CFI=.945, RMSEA=.043, AIC=407.718 



















































































CGFI=.843, AGFI=.801, CFI=.945, RMSEA=.043, AIC=407.718 









































表 4-4 集団特性の差異による創造的チーム学習の分析結果と考察 
























































































時代遅れの知識を検索し、使い続けてしまう(Cohen & Bacdayan, 1994)。また、成功体験の
あるリーダー・メンバーは、現状に固執して新たな探求を恐れる傾向がある(野間口・木野, 
2012)。このように、学習は必ずしも革新的な知識の獲得が行われるとは限らないという負




















































	 タイプ 1-1：ランダム・限定移動型 
	 タイプ 1-2：ランダム・広範移動型 
 
	 タイプ 2-1：環境知覚・限定相互作用型 
	 タイプ 2-2：環境知覚・広範相互作用型 
 




	 タイプ 1-2 は、ランダムに大きく移動しながら、近隣エージェントと相互作用を行うタ
イプのエージェントである。このタイプは、タイプ１と比較して、範囲を限定せずに、日々
ランダムに様々なメンバーとコミュニケーションをとるチームメンバーを想定している。 






































て、集団レベルの創造的成果の導出に結びついていると解釈できる(e.g., Amabile 1996; 














	 NetLogo 5.0.3 を用いて、シミュレーションモデルを作成した。まず、X 座標-16〜+16、
Y 座標-16〜+16 の広さのマップを生成した。次に、プラスとマイナスという２種類の知識
を保有するエージェントを配置した。エージェント A は+50 の知識量(以下、「知識量」と












に留まる。エージェント A は、近隣エージェントの平均知識量が感度未満であれば、0 度
から 360 度の間の方向をランダムに選択し、回転する。回転後、エージェントはその方向
に 20 ジャンプするよう設定した。 
	 エージェント B は 1tick(シミュレーションにおいて、離散的なステップにより刻まれる
時間)につき 0 度から 360 度の間の方向をランダムに選択し、回転する。回転後はその方向










得る。そして、彼らは 1tick につき近隣 8 箇所のエージェントの平均知識量の 10%を取り
入れ、自分の知識量を変更する。エージェントＡは知識量が 0 を下回ると、ランダムに 0
から-50 までの知識量を保有するエージェント B を生成し、消滅する。同様に、エージェ
ント B は知識量が 0 を上回ると、ランダムに 0 から+50 までの知識量を保有するエージェ




件と同様に、各エージェントは近隣 8 箇所のエージェントの情報を得る。エージェント A
は、もし近隣 8 箇所のエージェントの平均知識量が自分の知識量以上であれば、近隣エー
ジェントの平均知識量の 40%を取り入れ、自分の知識量を変更する。近隣 8 箇所のエージ
ェントの平均知識量が自分の知識量未満であれば、第一の条件と同様に、近隣エージェン
トの平均知識量の 10%を取り入れ、自分の知識量を変更する。なお、エージェント B の設
定は、第一の条件と変更しなかった。 
 95 
	 以上により構築したシミュレーションの実際の画面を図 5-1 に示す。シミュレーショ
ン・プログラムでは、エージェント A を青色、エージェント B を赤色で表現した。また、
マップ上には平均知識量を表示した。平均知識量がプラスであれば青色、マイナスであれ
ば赤色を表示し、絶対値が大きいほど濃い色になるよう設定した。その他、エージェント
A 及び B の数、エージェント A/B の比率、マップ全体の合計知識量、エージェント A 及














5.4.1. 集団凝集的状況におけるエージェント A の移動距離による知識収斂の比較 
 
	 はじめに、5.2 で述べたタイプ 1-1「ランダム・限定移動型」とタイプ 1-2「ランダム・
広範移動型」の有効性を比較するため、エージェント A の移動距離を 0 から 32 の間で 2
ずつ変化させ、各 100 回のシミュレーションを行った。ここでは、純粋に移動距離のみの
結果を比較するために、集団特性条件は集団凝集的状況に設定し、エージェント A, B とも
に近隣８エージェントの平均知識量の１割を取り入れ、自分の知識量を変更するものとし
た。この結果について、全エージェントが正の知識量を保有した確率(以下、収斂率という)
とその際の平均時間(ticks)を図 5-2 に示す。 
	 エージェント A の移動距離によって、集団全体の知識が正の方向に収斂する確率(以下、
「収斂率」という)を比較した結果、エージェント A の移動距離が 2 から 32 の場合、収斂
率は 47%から 66%であり、大きな差はなかった。しかしながら、エージェント A の移動距
離が 0 の場合、収斂率は 75%とやや高かった。 
	 知識収斂までにかかった時間は、移動距離が 2 から 32 の場合、平均 86 ticks から平均 112 
ticks であり、大きな差はなかった。しかし、エージェント A の移動距離が 0 の場合、平均
205 ticks と比較的長い時間がかかっていた。 
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図 5-2 エージェント A の移動距離による知識収斂の比較 
 
 
5.4.2. 集団凝集的状況におけるエージェント A の感度による知識収斂の比較 
	  
	 次に、集団特性条件として集団凝集的状況を設定し、5.2 で述べたタイプ 2-1「環境知覚・
限定相互作用型」とタイプ 2-2「環境知覚・広範相互作用型」の有効性を比較するため、
エージェント A の感度を-50 から+50 の間で 5 ずつ変化させ、各 100 回のシミュレーショ
ンを行った。この結果について、全エージェントが正の知識量を保有した回数とその際の
平均 ticks を図 5-3 に示す。 
	 エージェント A の感度別に収斂率を比較した結果、エージェント A の感度が低い場合の
方が、集団全体の知識が正の方向に収斂しやすい傾向であることが分かった。エージェン
ト A の感度が+15 のとき、収斂率は 80.0%と高かったが、感度が+20 以上になると、収斂
率は 18.0%以下と急激に低下した。一方で、エージェント A の感度が+10 以下の場合は、
ほぼ 100%の確率で知識が正の方向に収斂した。 
	 正の知識収斂に至る時間は平均 195 ticks から平均 707 ticks であり、前節に示したランダ







































のとき、正の知識収斂まで平均 296 ticks から平均 645 ticks と比較的長い時間がかかってい
たのに対し、感度が+10 以上のときは平均 196ticks から平均 226 ticks と短い時間で収斂し
ていた。 
	 このように、集団凝集的状況では、エージェント A の感度が低いときに収斂率が高かっ
た。そこで、エージェント A の感度が-50 の条件下における知識収斂のプロセスを確認し
た。この結果を図 5-4 に示す。結果として、(1)エージェント A の数が減少する、(2)エージ














































(1) エージェント A の数の減少する 
 
(2) エージェント A が数箇所に集まる 
 
(3) エージェント A の小集団に接近したエージェント B が淘汰される 
 
(4) エージェント A の数が増加する
 









尊重的状況を設定し、5.2 で述べたタイプ 2-1「環境知覚・限定相互作用型」とタイプ 2-2
「環境知覚・広範相互作用型」の有効性を比較するため、エージェント A の感度を-50 か
ら+50 の間で 5 ずつ変化させ、各 100 回のシミュレーションを行った。この結果について、
全エージェントが正の知識量を保有した回数とその際の平均 ticks を図 5-5 に示す。 
	 集団凝集的状況とは異なり、エージェント A の感度別に収斂率を比較した結果、エージ
ェント A の感度が高いとき、集団全体の知識が正に収斂しやすい傾向であった。エージェ
ント A の感度が+10 以上のとき、収斂率は 94.0%以上ときわめて高かった。一方で、エー
ジェント A の感度が-20 以下の場合は、64.0%とやや高い確率で知識が正の方向に収斂した。
しかしながら、エージェント A の感度が 0 のとき、収斂率は 11.0%と非常に低かった。 
	 なお、エージェント A の感度が-10 以下のとき、正の知識収斂まで平均 506 ticks から平
均 781 ticks と比較的長い時間がかかっていたのに対し、感度が+5 以上のときは平均 132 
ticks から平均 206 ticks と短い時間で収斂していた。 
	 このように、個人尊重的状況では、エージェント A の感度が高いときに収斂率が高かっ
た。そこで、エージェント A の感度が+50 の条件下における知識収斂のプロセスを確認し


























































(4) エージェント A の数が飛躍的に増える
 










































	 この状況下でも、エージェント A の感度が低く、その場にとどまり続けると、集団凝集
的状況の収斂プロセスと同様に、周囲の平均知識量が低い正の値で均衡する。それにより、
少しずつ自分の知識の革新性を高め、ある程度高い確率で集団全体の知識を革新的な知識
へ導くことができる。しかし、エージェント A は高い感度を持ち、エージェント B と同様
に常に移動しつづけることで、より高確率で知識収斂を成功させることができる。 





ジェント A の知識の革新性が尊重されやすいという、エージェント A にとって有利な状況
であるといえる。 
	 このような状況下では、エージェント A は静的にその場にとどまり続けるよりも、ダイ
ナミックに動き続けるときに、偶発的に自分よりも知識の革新性の高いエージェントと出
会い、自分の知識の革新性を向上させる可能性が高いといえるだろう。知識収斂プロセス
の検討でも確認されたように、シミュレーションの初期段階ではエージェント A 及び B の
数は一時的に均衡するが、ある一定の段階でエージェント A の数は急増し、エージェント
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(%) 平均 SD 




0.48  9.09  16.75  44.02  29.67  0.00  3.93  0.93  
3 新しいことに積極的に取り
組む姿勢があった。 





0.96  2.87  12.92  55.02  27.75  0.48  4.06  0.78  
5 チームの目標を達成しようと
いう意気込みがあった。 
0.48  4.31  10.05  50.24  33.97  0.96  4.14  0.80  
6 大学に対する帰属意識が
強かった。 









0.00  4.78  21.05  49.76  24.40  0.00  3.94  0.80  
9 仕事において、それぞれ一
定の権限をもっていた。 
0.48  5.74  23.92  48.80  21.05  0.00  3.84  0.84  
10 仕事のやり方について、突
き詰めて検討していた。 
0.48  14.83  41.15  35.41  8.13  0.00  3.36  0.85  
11 チームとしての意見のまとま
りを重視していた。 









0.48  7.18  20.57  46.41  25.36  0.00  3.89  0.88  
14 意見を一致させようとする過
度の圧力はなかった。 





0.48  4.78  22.01  48.33  23.92  0.48  3.91  0.83  
16 それぞれの責任分野・専門
分野をもっていた。 










1.91  9.57  26.32  45.93  16.27  0.00  3.65  0.93  
19 各自が自由に仕事を進める
ことは少なかった(R)。 


































0.96  10.05  29.67  47.37  11.96  0.00  3.59  0.86  
27 異なる視点から結果を分析
するよう奨励してきた。 






























































































































breed [leaders leader] 
breed [members member] 
turtles-own [energy] 
globals [ 
  max-epoch 
  max-jump-leaders-loop 
  max-jump-members-loop 
  max-threshold-loop 
  max-ratio-loop   
  max-respect-loop 
  epoch 
  jump-leaders-loop 
  jump-members-loop 
  jump-leaders-array 
  jump-members-array 
  jump-leaders 
  jump-members 
  initial-leaders 
  initial-members 
  threshold-loop 
  thresholds-array 
  threshold 
  ratio-loop 
  ratio-array 
  ratio 
  sum-ticks 
  find-run? 
  pendown-turtles? 
  move-leaders 
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  respect-loop 
  respect-array 





;;; ------------- ここから, パラメータ設定 ------------- 
 
  ; 基本形 
  ;set max-epoch 20 
  ;set max-jump-leaders-loop 9 
  ;set max-jump-members-loop 1 
  ;set max-threshold-loop 9 
  ;set thresholds-array   array:from-list [20] 
  ;set jump-leaders-array array:from-list [0 4 8 12 16 20 24 28 32] 
  ;set jump-members-array array:from-list [2] 
  ;set find-run? true 
 
  ; 3.4.1 距離を変える 
  ;set max-epoch 100 
  ;set max-threshold-loop 1 
  ;set max-jump-leaders-loop 9 
  ;set max-jump-members-loop 1 
  ;set thresholds-array   array:from-list [20] 
  ;set jump-leaders-array array:from-list [0 4 8 12 16 20 24 28 32] 
  ;set jump-members-array array:from-list [2] 
  ;set find-run? true 
 
  ; 3.4.2 感度を変える 
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  ;set max-epoch 100 
  ;set max-threshold-loop 9 
  ;set max-jump-leaders-loop 1 
  ;set max-jump-members-loop 1 
  ;set thresholds-array   array:from-list [-40 -30 -20 -10 0 10 20 30 40] 
  ;set jump-leaders-array array:from-list [20] 
  ;set jump-members-array array:from-list [2] 
  ;set find-run? true 
 
  ; 3.4.X 組み合わせ 
  ;set max-epoch 100 
  ;set max-threshold-loop 9 
  ;set max-jump-leaders-loop 9 
  ;set max-jump-members-loop 1 
  ;set thresholds-array   array:from-list [-40 -30 -20 -10 0 10 20 30 40] 
  ;set jump-leaders-array array:from-list [0 4 8 12 16 20 24 28 32] 
  ;set jump-members-array array:from-list [2] 
  ;set find-run? true 
 
  ; 15/09/25 by kimura 
  ; ループ数: 100 
  ; A,B が生まれ変わるときの知識量:0 
  ;set max-epoch 100 
  ;set max-threshold-loop 1 
  ;set max-jump-leaders-loop 9 
  ;set max-jump-members-loop 1 
  ;set thresholds-array   array:from-list [20] 
  ;set jump-leaders-array array:from-list [0 4 8 12 16 20 24 28 32] 
  ;set jump-members-array array:from-list [2] 
  ;set find-run? true 
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  ; 15/09/25-2 by kimura 
  ; ループ数: 100 
  ; A,B が生まれ変わるときの知識量: 0 
  ; 距離を 2 刻み,感度を 5 刻み(-50 から+50) 
  ;set max-epoch 100 
  ;set max-threshold-loop 21 
  ;set max-jump-leaders-loop 17 
  ;set max-jump-members-loop 1 
  ;set thresholds-array   array:from-list [-50 -45 -40 -35 -30 -25 -20 -15 -10 -5 0 5 10 15 20 25 30 
35 40 45 50] 
  ;set jump-leaders-array array:from-list [0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30 32] 
  ;set jump-members-array array:from-list [2] 
  ;set find-run? true 
 
  ; 15/09/25-2 by kimura 
  ; ループ数: 100 
  ; A,B が生まれ変わるときの知識量: 0 
  ; 距離を 2 刻み 
  ;set max-epoch 100 
  ;set max-threshold-loop 1 
  ;set max-jump-leaders-loop 17 
  ;set max-jump-members-loop 1 
  ;set thresholds-array   array:from-list [-50 -45 -40 -35 -30 -25 -20 -15 -10 -5 0 5 10 15 20 25 30 
35 40 45 50] 
  ;set jump-leaders-array array:from-list [0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30 32] 
  ;set jump-members-array array:from-list [2] 
  ;set find-run? false 
 
  ; 15/10/03 距離を変える (A を固定,B の距離変える) 
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  ; ループ数: 100 
  ;set max-epoch 100 
  ;set max-threshold-loop 1 
  ;set max-jump-leaders-loop 1 
  ;set max-jump-members-loop 17 
  ;set thresholds-array   array:from-list [20] 
  ;set jump-leaders-array array:from-list [2] 
  ;set jump-members-array array:from-list [0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30 32] 
  ;set find-run? false 
   
  ; 15/10/03 相互作用確率を変える,AB 共通 (B を固定,A の距離変える) 
  ; ループ数: 100 
  ;set max-epoch 100 
  ;set max-threshold-loop 1 
  ;set max-jump-leaders-loop 17 
  ;set max-jump-members-loop 1 
  ;set max-ratio-loop 10 
  ;set thresholds-array   array:from-list [20] 
  ;set jump-leaders-array array:from-list [0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30 32] 
  ;set jump-members-array array:from-list [2] 
  ;set ratio-array array:from-list [100 90 80 70 60 50 40 30 20 10] 
  ;set find-run? false 
 
  ; 15/10/03 相互作用確率を変える,AB 共通 (B を固定,A の距離変える) 
  ; ループ数: 100 
  ;set max-epoch 100 
  ;set max-threshold-loop 1 
  ;set max-jump-leaders-loop 1 
  ;set max-jump-members-loop 1 
  ;set max-ratio-loop 6 
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  ;set thresholds-array   array:from-list [20] 
  ;set jump-leaders-array array:from-list [32] 
  ;set jump-members-array array:from-list [2] 
  ;set ratio-array array:from-list [60 50 40 30 20 10] 
  ;set find-run? false 
 
  ; 15/10/05 距離を変える,AB 共通 (B を固定,A の距離変える) 
  ; ループ数: 100 
  ;set max-epoch 100 
  ;set max-threshold-loop 1 
  ;set max-jump-leaders-loop 1 
  ;set max-jump-members-loop 1 
  ;set max-ratio-loop 1 
  ;set thresholds-array   array:from-list [10] 
  ;set jump-leaders-array array:from-list [0] 
  ;set jump-members-array array:from-list [2] 
  ;set ratio-array array:from-list [100] 
  ;set find-run? false 
   
  ; 15/10/06 距離 A と感度を変える 
  ; ループ数: 100 
  ;set max-epoch 100 
  ;set max-threshold-loop 21 
  ;set max-jump-leaders-loop 17 
  ;set max-jump-members-loop 1 
  ;set max-ratio-loop 1 
  ;set thresholds-array   array:from-list [-50 -45 -40 -35 -30 -25 -20 -15 -10 -5 0 5 10 15 20 25 30 
35 40 45 50] 
  ;set jump-leaders-array array:from-list [0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30 32] 
  ;set jump-members-array array:from-list [2] 
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  ;set ratio-array array:from-list [100] 
  ;set find-run? true 
 
  ; 15/10/06 距離 A と感度を変える (続き) 
  ; ループ数: 100 
  ;set max-epoch 100 
  ;set max-threshold-loop 15 
  ;set max-jump-leaders-loop 17 
  ;set max-jump-members-loop 1 
  ;set max-ratio-loop 1 
  ;set thresholds-array   array:from-list [-15 -10 -5 0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50] 
  ;set jump-leaders-array array:from-list [0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30 32] 
  ;set jump-members-array array:from-list [2] 
  ;set ratio-array array:from-list [100] 
  ;set find-run? true 
  
  ; 15/10/08 ad-hoc 
  set max-epoch 100 
  set max-threshold-loop 20 
  set max-jump-leaders-loop 1 
  set max-jump-members-loop 1 
  set max-ratio-loop 1 
  set max-respect-loop 10 
  set thresholds-array   array:from-list [-50 -45 -40 -35 -30 -25 -20 -10 -5 0 5 10 15 20 25 30 35 
40 45 50] 
  set jump-leaders-array array:from-list [20] 
  set jump-members-array array:from-list [2] 
  set ratio-array array:from-list [100] 
  set respect-array array:from-list [ 0.1 0.2 0.3 0.4 0.5 0.6 0.7 0.8 0.9 1.0] 
  set find-run? true 
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  set pendown-turtles? false 
 
;;; ------------- ここまで, パラメータ設定 ------------- 
 
  set epoch 1 
  set jump-leaders-loop 1 
  set jump-members-loop 1 
  set threshold-loop 1 
  set ratio-loop 1 
  set respect-loop 1 
  set initial-leaders 50 
  set initial-members 50 




  set threshold    array:item thresholds-array   (threshold-loop - 1) 
  set jump-leaders array:item jump-leaders-array (jump-leaders-loop - 1) 
  set jump-members array:item jump-members-array (jump-members-loop - 1) 
  set ratio        array:item ratio-array        (ratio-loop - 1) 
  set respect      array:item respect-array      (respect-loop - 1) 
  set move-leaders 0 
  clear-ticks 
  clear-turtles 
  clear-patches 
  clear-drawing 
  clear-all-plots 
  clear-output 
  setup-leaders  ; A (正の知識を持つメンバー)の生成 
  setup-members  ; B (負の知識を持つメンバー)の生成 
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  reset-ticks    ; リセットし,スタート 
end   
 
; バーで設定した数だけ A を生成し,初期値座標を設定(ランダム) 
to setup-leaders 
  create-leaders initial-leaders 
  ask leaders [ 
    setxy random-xcor random-ycor 
    set size 1 
    set color blue 
    set shape "person" 
    set energy 50 
    show-energy 
    pendown-turtles 
  ] 
end 
 
; バーで設定した数だけ B を生成し,初期値座標を設定(ランダム) 
to setup-members 
  create-members initial-members 
  ask members [ 
    setxy random-xcor random-ycor 
    set size 1 
    set color red 
    set shape "person" 
    set energy -50 
    show-energy 




 to  go  
    
  if (count leaders <= 0 or count members <= 0) [ 
    ifelse find-run? [ 
      show (word  
        "#loop: " epoch  
        ", 距離 A: " jump-leaders  
        ", 距離 B: " jump-members  
        ", 相互作用率: " ratio  
        ", 尊重率: " respect 
        ", 感度: " threshold  
        ", A: " count leaders  
        ", B: " count members  
        ", ticks: " ticks  
        ", 知識量合計: " sum ([energy] of turtles) 
      ) 
    ] 
    [ 
      show (word  
        "#loop: " epoch  
        ", 距離 A: " jump-leaders  
        ", 距離 B: " jump-members  
        ", 相互作用率: " ratio  
        ", 感度: off"  
        ", 尊重率: " respect 
        ", A: " count leaders  
        ", B: " count members  
        ", ticks: " ticks  
        ", 知識量合計: " sum ([energy] of turtles) 
      ) 
 158 
    ] 
     
    set sum-ticks sum-ticks + ticks 
    ifelse epoch >= max-epoch [ 
      ifelse ratio-loop >= max-ratio-loop [ 
       ifelse respect-loop >= max-respect-loop [ 
        ifelse jump-leaders-loop >= max-jump-leaders-loop [ 
          ifelse jump-members-loop >= max-jump-members-loop [ 
            ifelse threshold-loop >= max-threshold-loop [ 
              stop 
            ] 
            [ 
              set threshold-loop threshold-loop + 1 
            ] 
            set jump-members-loop 1 
          ] 
          [ 
            set jump-members-loop jump-members-loop + 1 
          ] 
          set jump-leaders-loop 1 
        ] 
        [ 
          set jump-leaders-loop jump-leaders-loop + 1 
        ] 
        set respect-loop 1 
      ] 
      [ 
        set respect-loop respect-loop + 1 
      ] 
        set ratio-loop 1 
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      ] 
      [ 
        set ratio-loop ratio-loop + 1 
      ] 
       
      set epoch 1 
    ] 
    [ 
      set epoch epoch + 1 
    ] 
    setup-each-epoch 
  ] 
   
  tick  ; go を押すと tick (時間)が 1 つ進む 
   
  ask turtles [ 
    let n8turtles turtles-on neighbors  ; 近隣 n 箇所のタートルを得る 
    if count n8turtles != 0 [ 
      if random 100 < ratio [ 
          
	 	 	 ; Agent A の場合 
        if color = blue [ 
            ifelse energy < sum [energy] of n8turtles  
            ; 自分より周囲が高ければ、respect で設定した割合で取り込む 
             [ set energy ( 1 - respect ) * energy + ( respect * sum [energy] of n8turtles) / (count 
n8turtles) ] 
            ; 自分より周囲が低ければ、1 割取り込む  
            [ set energy 0.9 * energy + (0.1 * sum [energy] of n8turtles) / (count n8turtles)  ] 
          ] 
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        ; 知識量取り込み設定 B(agent-B)：単純に１０％を入れ替え  
        if color = red [ set energy 0.9 * energy + (0.1 * sum [energy] of n8turtles) / (count 
n8turtles)  ] 
        ] 
        ] 
      ]  
     
   
   
   
 
  set move-leaders 0 
   
  ask leaders [ 
    find-or-run 
    die-leaders 
    show-energy 
    pendown-turtles 
  ] 
  ask members [ 
    move-random 
    die-members 
    show-energy 




  ifelse find-run? [ 
    let n8turtles turtles-on neighbors  ; 周辺 8 メンバーを得る 
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    if count n8turtles != 0 [ 
      ; 周辺 8 メンバーの知識量の平均が threshold 以上なら留まる 
       ifelse (sum ([energy] of n8turtles) / (count n8turtles)) >= threshold [ 
        right random 360 
        fd 0 
      ] 
      ; 周辺 8 メンバーの知識量の平均が threshold 未満なら逃げる 
      [ 
        right random 360 ; 0-359 の間のどれか一つを右に回転させる 
        fd jump-leaders  ; 回転したら n 個進む 
        set move-leaders (move-leaders + 1) 
      ] 
    ] 
  ] 
  [ 
    right random 360 ; 0-359 の間のどれか一つを右に回転させる 
    fd jump-leaders  ; 回転したら n 個進む 
    set move-leaders (move-leaders + 1) 




    right random 360 ; 0-359 の間のどれか一つを右に回転させる 




  if pendown-turtles? 




to show-energy  ; show-energy が on のとき,知識量を表示 
  if show-energy? [ 
    let n8turtles turtles-on neighbors 
    if count n8turtles != 0 [ 
      ifelse ((sum [energy] of n8turtles) / (count n8turtles)) <= 0 
      [ 
        set pcolor (-0.1 * ((sum [energy] of n8turtles) / (count n8turtles)) + 19) 
      ]  
      [ 
        set pcolor (-0.1 * ((sum [energy] of n8turtles) / (count n8turtles)) + 99) 
      ] 
    ] 




  ; A は知識量が 0 を下回ると,知識量 0 の B を作成して消滅する 
  ask leaders [ 
    if energy < 0 [ 
      hatch-members 1 [ 
        setxy random-xcor random-ycor 
        set energy 0 
        set color red 
        set shape "person" 
      ] 
      die 
    ] 





  ; B は知識量が 0 を上回ると,知識量 0 の A を作成して消滅する 
  ask members [ 
    if energy > 0 [ 
      hatch-leaders 1 [ 
        setxy random-xcor random-ycor 
        set energy 0 
        set color blue 
        set shape "person" 
      ] 
      die 
    ] 
  ] 
end 
 
